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  سازمان
  .وصول به يك هدف خاص گرد هم آورده و به تلاش واداشته است را براي افرادمند كه گروهي از  يك سامانه نظام
  .مكاني كه مديران در آن كار مي كنند
 
  :ویژگی هاي مشترك سازمان
  
  
 : وجه تمایز افراد سازمان
  کارکنان عملیاتی 
افرادي كه مستقيما وظيفه و يا كاري را شخصا انجام مي دهند و مسئول سرپرستي و نظارت بر كار  
  .ديگران نيستند
  مدیران 
  .افرادي كه عملكرد ديگران را هدايت مي كنند 
 
                                                                                                      مدیریت؟    tnemeganaM
  slaitnessE tnemeganaM
 eveihca ot secruoser ecracs gnitacolla dna slaog gnittes sevlovni tnemeganaM —
 .meht
 eht fo sevitcejbo eht gniveihca yltneiciffe fo ssecorp eht si tnemeganaM —
   .elpoep hguorht dna htiw noitazinagro
 tnemeganaM fo snoitcnuF yramirP
 slaog gnihsilbatse – gninnalP —
 enod eb ot deen seitivitca tahw gninimreted – gnizinagrO —
 detavitom dna boj eht no era elpoep thgir eht gnirussa – gnidaeL —
 tem era slaog erus eb ot seitivitca gnirotinom – gnillortnoC —
 
 :3939تعریف مدیریت از نظر انجمن مدیران آمریکا 
 سازمان قق اهدافاز طريق ديگران براي تحو  كار كردن با
 :فعالیت هاي مدیر 
 برنامه ريزي  •
 سازماندهي  •
 بكار گماردن  •
 هماهنگي  •
 ايجاد انگيزش  •
 رهبري  •
 كنترل  •
 دستيابي به نتايج موثر از طريق ديگران و با فرايند تفويض اختيار  •
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 tnemeganaM ecruoseR namuH مدیریت منابع انسانی
 اهمیت نیروي انسانی
 نیازهاي جدیددوران جدید ـ 
 
، زمين، نيروي كار، مواد خام و سرمايه عوامل توليد بودند ولي در اقتصاد موج سومي، )صنعتي(در اقتصاد موج دوم  
 . منبع اصلي توليد دانايي است
در اقتصاد موج دوم، كار به صورت حضور فيزيكي در يك محل واقعي و با نيروي كار ساده انجام مي پذيرفت ولي در  
موج سومي، كارهاي تكراري به روباتها سپرده مي شوند و كاركنان دانش مدار جايگزين كاركنان غير حرفه اقتصاد 
 . اي مي شوند
در اقتصاد موج دوم ، تقاضا بر عرضه فزوني داشته است، لذا توجه به رضايت مشتري كمتر اهميت داشت ولي در  
  .به فكر بهبود كيفيت محصولات و مشتري مداري باشيماقتصاد موج سومي، عرضه بر تقاضا فزوني دارد، پس بايد 
 
 دارایی ارزشمند و ارزش آفرین: دارایی ارزشمند و ارزش آفرین منابع انسانی: منابع انسانی
به عنوان كليدي ترين عنصر و منبع سازمان شناخته مي شود كه برخي از آن با نام  انساندر نگاه نوين به منابع انساني، 
  .ياد مي كنند سلاح استراتژیك ایجاد مزیت رقابتیيا  به فرد سازمان دارایی منحصر
 . در گذشته، كارخانه، ماشين آلات، موجوديها و منابع مادي و طبيعي سرمايه يك سازمان محسوب مي شد 
با  امروزه منظور از سرمايه سازمان، دسترسي سازمان به دانش و توان بكارگيري انسانهاي توانا، ماهر، مستعد و  
 .انگيزه است كه تمام توان خود را در جهت نوآوري و تحقق اهداف سازمان صرف كنند
در آينده اي كه از هم اكنون آغاز شده است، مزيت رقابتي در اقتصاد نصيب سازمانهايي خواهد شد كه بتوانند در     
بازار كسب و كار بهتر از ديگران مجموعه اي متشكل از شايسته ترين و درخشان ترين استعدادهاي انساني را كشف 
 .و جذب نموده و توسعه دهند
 
 سب و کارجهانیتحولات سازمانی درعرصه ک
 
 ) شركتهاي فراملي ( ظهور شركتها و سازمانهايي كه معرف كشورها بوده ودر سطح جهاني فعاليت مي نمايند 
 درسطح  بنگاههاي صنعتي “توليد در كلاس جهاني “ گسترش روز افزون  مفهوم  
در عرصه راهبري سازمانها و گوناگوني )  TNEMEGANAM LAUTRIV( ظهور مفهوم مديريت مجازي  
 نيروي كار 
 ادغام شركتها وهم افزايي سازماني از طريق ارتباط و همكاري تجاري با ساير سازمانها و بنگاههاي اقتصادي  
و كاهش سلسله مراتب سازماني و حركت بسوي سازمانهاي بدون سلسله ) GNIZIS NWOD( كوچك سازي   
 ) TALF(مراتب 
 ) TUO GNICRUOS(ري از منابع خارجي جهت فرآيندهاي داخلي كسب و كار بهره گي  
 با هدف تعالي سازماني )  MQT(لزوم استقرار مديريت كيفيت جامع   
 بازنگري درفرآيند برنامه ريزي و مديريت استراتژيك سازمانها    
در كليه فعاليتهاي سازماني از طريق ) ان كاركنان ، سهامداران ، جامعه و مشتري( توجه به منافع كليه ذينفعان سازمان  
 ) FO SEULAV NOITAZINAGRO(نهادينه نمودن و جاري سازي مفهوم ارزشهاي سازمان
 از عملكرد سازمانهاي موفق در عرصه كسب وكار ) GNIKRAMHCNEB ( بهينه كاوي و الگوبرداري  
 ي  توجه به كسب و كارهاي با ارزش افزوده بالا و ارتقاء سطح بهره ور 
 ) noitavonnI   & gninraeL(افزايش توان رقابتي با تكيه بر قدرت يادگيري و نوآوري  سازماني  
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 tnelaT( با تاكيد بر مديريت استعداد هاي سازمان )   latipaC namuH( توسعه و رشد سرمايه انساني  
  ) tnemeganaM
 
  چرا مدیریت منابع انسانی؟
 :چالش هاي پيش روي سازمان ها
 رقابتو  رو بودن سازمان ها با شرايط متغير و پيچيدهروب
 برتري رقابتيسازمان و  مقابله با فشارهاي خارج از سازمان و تضمين بقاي
 :اقدامات لازم براي  مقابله با چالش ها 
 سازماندهي هاي مجدد  / كوچك كردن سازمان ها / پيمان هاي استراتژيك 
  .است استفاده موثر از منابع انسانی واز همه مهمتر 
 
 MRHکوچك سازي سازمان و 
 
  
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 لزوم مدیریت منابع انسانی
براي دستيابي به برتري رقابتي ؛ سازمان ها نياز به افزودن بر ارزش كالاها و يا خدمات براي جذب مشتريان و ارائه اقلام 
 .منحصر به فرد دارند 
 :بودن را در فعاليت هاي تجاري به وجود مي آورند فعاليت عمده كه منحصر به فرد  4 
 . است  سازمانیفني يا عملياتي  و / استراتژيك يا توليد / اقتصادي يا مالي  
 .دارد سازمانی ریشه در فعالیت هاي منابع انسانی سازمان توانايي  
 ظرفیت براي تغییر، تژي اجراي استرا كمك مي كند ؛ زيرافعاليت هاي مديريت منابع انساني به رقابتي بودن  
 . را ممكن مي سازد وحدت استراتژي ، و 
  
  فلسفه مدیریت منابع انسانی
 . منابع انساني مهمترين دارايي يك سازمان است و مديريت اثربخش آنها كليد موفقيت سازمان است 
اي در دستيابي به  هبا همديگر تطابق و سهم قابل ملاحظکارکنان سازمان هاي مربوط به  ها و رويه اگر سياست 
 . تر است هاي استراتژيك داشته باشند دستيابي به موفقيت سازماني محتمل اهداف سازمان و برنامه
گيرد تأثير زيادي بر دستيابي  شرايط سازماني و رفتار مديريتي كه از آن فرهنگ نشأت ميهاي كلي،  و ارزش فرهنگ 
مديريت شدن است بدين معني كه بايد تلاشي مستمر براي ايجاد چنين فرهنگي نيازمند . گذارد به تعالي مطلوب مي
 . پذيرش و انجام آنها صرف شود
منظور از يكپارچگي اين است كه تمام اعضاي سازمان با داشتن . دستيابي به يكپارچگي نيازمند تلاش مستمر است 
 .كنند حسي از مقصود مشترك با يكديگر كار
  (9339آرمسترانگ ( 
 
 )9339آرمسترانگ (مدیریت منابع انسانی رویکردهاي 
  .رویکرد سخت و رویکرد نرم: دو رويكرد كلي در مديريت منابع انساني وجود دارد 
  
توان با كاركنان مانند ديگر منابع رفتار كرد زيرا برخلاف  كند كه نمي بيشتر به اين حقيقت توجه مي: رویکرد نرم 
هايي براي دستيابي به  در اين رويكرد بر استراتژي. دهند العمل نشان مي ديگر منابع، منابع انساني فكر كرده و عكس
هاي سازمان و شرايط محيطي، مشاركت كاركنان در  ها، برنامه تعهد از طريق آگاه ساختن كاركنان از مأموريت، ارزش
رسمي تأكيد بيشتري هاي كاري بدون نظارت  بندي كاركنان در تيم گيري در مورد چگونگي انجام امور و گروه تصميم
 . شود مي
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 .نمايد  در حالي كه رويكرد نرم بر طرز تلقي كاركنان و چگونگي رفتار با آنان تأكيد مي 
 .گيرد را در نظر ميرفتاري  رويكرد نرم عوامل انساني و 
صورت  خروجي برقرار شود و به -شود كه بايد معادله ورودي نگاه مي به كاركنان مانند ديگر منابع: رویکرد سخت 
 . كارآمد اداره شوند
  .كند در واقع رويكرد سخت بر فرايند مديريت امور كاركنان تمركز مي 
 . دهد چگونگي انجام فرايندها را مورد بررسي قرار ميها و  العمل ها و دستور ها، رويه رويكرد سخت سيستم  
 
  تعریف مدیریت منابع انسانی
هايي است كه رفتار، طرز فكر و عملكرد كاركنان را  ها، اقدامات و سيستم مديريت منابع انساني معطوف به سياست 
 ).2220و ديگران  eoNنو (دهند  تحت تأثير قرار مي
يابي به  مديريت منابع انساني عبارتست از رويكردي استراتژيك به جذب، توسعه، مديريت، ايجاد انگيزش و دست 
 .M ,gnortsmrA آرمسترانگ(كنند  بع كليدي سازمان؛ يعني افرادي كه در آن يا براي آن كار ميتعهد منا
 ).1993
دي (مديريت منابع انساني فرايندي شامل چهار وظيفه جذب، توسعه، ايجاد انگيزش و نگهداشت منابع انساني است  
 ).1193 snibboR dna ,.A.D ,ozneCeD سنزو و رابينز
 dna ,.G .V ,ollepracS اسكارپلو و لدوينكا( ساني يعني مديريت كاركنان سازمانمديريت منابع ان 
 ).1193 aknivdeL
ها و اقدامات مورد نياز براي اجراي بخشي از وظيفه مديريت است كه با  مقصود از مديريت منابع انساني سياست 
آموزش دادن به كاركنان، ارزيابي عملكرد، دادن كاركنان بستگي دارد، به ويژه براي كارمنديابي،   هايي از فعاليت جنبه
 .پاداش و ايجاد محيطي سالم و منصفانه براي كاركنان سازمان
 
 :مدیریت منابع انسانی  بطور کلی
 .شناسائي ، انتخاب ، استخدام و پرورش نيروي انساني بمنظور رسيدن به اهداف سازمان مي باشد 
 
 : MRHاهمیت 
  .با شكست مواجه مي شود بدون دستيابي به كارايي كاركنان ، سازمان متوقف و نهايتا 
 
 جایگاه منابع انسانی در مدل هاي تعالی
  
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 sledoM ecnellecxE ssenisuB تعالی سازمانیمدلهاي 
 )1591( gnimeD 
  )7891( egirdlaB 
  )1991( MQFE 
 
 معیارهاي جایزه دمینگ 
 )stniopweiv gniynapmocca dna airetirC ezirP gnimeD(“معيارهاي جايزه دمينگ و نقطه نظرات”در 
  :اند معيارها به دو دسته تقسيم شده 2220اكتبر  5ويرايش 
  معيار فرعي 24معيار اصلي و  23شامل : معیارهاي ارزیابی سازمان -الف
  معيار فرعي 20معيار اصلي و  5شامل : معیارهاي ارزیابی مدیر ارشد سازمان -ب
 
  )گندمی(معیارهاي ارزیابی سازمان
  هاي مديريت استراتژيو  سبك رهبري، چشم انداز) 3 
  هاي مديريت كيفيت فراگير چارچوب) 0 
 سيستم تضمين كيفيت) 1 
  سيستم مديريتي براي ادارة  اجزاء كسب و كار) 4 
 توسعه منابع انساني) 5 
  استفاده مؤثر از اطلاعات) 2 
  MQTارزش ها و مفاهيم ) 7 
 هاي علمي روش) 1 
  )دلي روحيه زنده تكنولوژي محوري،سرعت و(قدرتهاي سازماني ) 9 
 همیاري در تحقق بخشیدن به اهداف شرکت) 19 
 روابط با مشتريان) 23-3 
 روابط با كاركنان) 23-0 
 روابط اجتماعي) 23-1 
 كنندگان روابط با تأمين) 23-4 
  داران روابط با سهام) 23-5 
  درك مأموريت شركت) 23-2 
  تضمين مداوم سود) 23-7 
  
  )دمینگ(ازمانسارشد  رمدیمعیارهاي ارزیابی  
  درك نظام مديريت كيفيت فراگير و اشتياق نسبت به آن) 3 
  هاي مديريت عالي مشي ها و خط انداز، استراتژي سبك رهبري، چشم) 0 
  )تكنولوژي محوري، سرعت و قدرت(هاي سازماني  قدرت) 1 
  توسعه منابع انساني) 4 
 پذيري اجتماعي سازمان مسئوليت) 5 
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 AQNBM مدل تعالی سازمانی مالکوم بالدریج 
 drawA ytilauQ lanoitaN  egirdlaB  mloclaM          
 
  :مفهوم محوري زير بنيان نهاده شده يا ارزش 33اين مدل با نگرش سيستمي حول 
 آینده نگر  رهبري 
 تعالی مبتنی بر توجه به مشتري  
  یادگیري فردي و سازمانی 
  و شرکا ارج نهادن به کارکنان 
  سرعت عمل 
  تمرکز بر آینده 
  مدیریت نوآوري 
  مدیریت بر مبناي واقعیت 
  مسئولیت شهروندي و همگانی 
  تمرکز بر نتایج و ایجاد ارزش افزوده 
 نگاه سیستمی  
 
 
 
 دمیریت ناسنا عبانمی   (سانشراک عطقمی )نیلاسم  مود39-39 بحم تعفر رتکد ؛ی رف 
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 درکلمع  يدمآرس لدمEuropean Foundation for Quality Management 
(EFQM)2003 
 
 
Results 
Orientation 
Customer 
Focus 
Leadership & 
Constancy of Purpose 
Management by  
Processes and 
Facts People Development & 
Involvement 
Continuous 
Learning, 
Improvement  
& Innovation 
Partnership Development Public Responsibility 
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  اصول و مفاهیم اساسی و بنیادین
 يعني جهت يابي در اثر نتیجه گرایی 
 .نتايجي است كه رضايت كليه ذينفعان سازمان را در بر داشته باشدتعالي ، دستيابي به  
 )مشتري محوري ( يعني تمركز بر مشتري  مشتري گرایی 
 .تعالي ، خلق ارزش هاي مطلوب مشتري است  
 و ثبات در مقاصدرهبري  
 .تعالي ، رهبري دورانديش و الهام بخش ، همراه با ثبات در مقاصد است  
 ندها و واقعیت هامدیریت بر مبناي فرآی 
 .تعالي ، مديريت سازمان از طريق مجموعه اي از سيستمها ، فرآيندها و واقعيت هاي مرتبط و به هم پيوسته است  
 توسعه و مشارکت کارکنان 
 .تعالي ، حداكثر نمودن مشاركت كاركنان از طريق توسعه و دخالت دادن آنها در امور است  
 یادگیري ، نوآوري و بهبود مستمر 
عالي ، به چالش طلبيدن وضع موجود و ايجاد تغيير به منظور نوآوري و خلق فرصت هاي بهبود با استفاده از ت 
 .يادگيري است 
 توسعه همکاري با شرکاي تجاري 
 .تعالي ، توسعه و حفظ همكاري هايي است كه براي سازمان ارزش افزوده ايجاد مي كند  
 مسئولیت اجتماعی شرکت 
از چاچوب حداقل الزامات قانوني است كه سازمان در آن فعاليت ميكند و تلاش براي درك و  تعالي ، فراتر رفتن 
  .پاسخگويي به انتظارات ذينفعان سازمان در جامعه است 
 
 02-MQFEٍٍ01 بنیادینمفاهیم 
 
  
 دمیریت ناسنا عبانمی   (سانشراک عطقمی )نیلاسم  مود39-39 بحم تعفر رتکد ؛ی رف 
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 نیداینب میهافم و لوصا هسیاقم 
 شیاریو9191  شیاریو9119 
 Achieving Balanced results  
 بسکنزاوتم جیاتن 
Results Orientation 
یئارگ هجیتن 
Adding value for Customers 
نایرتشم يارب ییازفا شزرا 
Customer Focus 
يرادم يرتشم 
Leading with vision Inspiration & integrity 
یگچراپکی و یشخب ماهلا و زادنا مشچ اب ماوت تیاده 
Leadership &  Constancy of Purpose 
دصاقم رد تابث و يربهر 
Managing by Processes 
اهدنیارف قیرط زا تیریدم 
Management by  Processes and Facts 
اه تیعقاو و اهدنیارف رب ینتبم تیریدم 
Succeeding through People 
یناسنا عبانم قیرط زا ندش قفوم 
People Development & Involvement 
 عبانم تکراشم و هعسوتیناسنا 
Nurturing Creativity & Innovation  
يروآون و تیقلاخ شرورپ 
Continuous Learning, Innovation & 
Improvement 
رمتسم دوبهب و يروآون ، يریگدای 
Building Partnerships  
اه تکارش داجیا 
Partnership Development 
اه تکارش هعسوت 
Taking Responsibility for a sustainable 
Future 
رادیاپ هدنیآ يارب يریذپ تیلوئسم 
Corporate Social Responsibility 
نامزاس یعامتجا تیلوئسم 
  
  لدمEFQM  شیاریو9119  
  
 EFQM-2010 
  
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 )منابع انسانی  (پنجمین مفهوم بنیادین 
 
 9119توسعه و مشارکت منابع انسانی 
 :تعريف 
 منابع انسانيسرآمدي يعني حداكثر كردن مشاركت  
  9119معیار فرعی منابع انسانی
 .مديريت و بهبود مي يابد  ،  منابع انساني برنامه ريزي -
 .توسعه يافته و حفظ مي گردد ،  دانش و شايستگي كاركنان شناسايي شده  -   
 .كاركنان مشاركت داده شده و توانمند مي گردند-   
 .كاركنان و سازمان گفتمان دارند -   
 .تقدير و توجه قرار مي گيرند ،  كاركنان مورد تشويق -   
 
 1919موفق شدن از طریق منابع انسانی 
 :تعريف 
ي براي توازن دركسب اهداف  فردي و توانمندسازنهند و فرهنگ  هاي سرآمد به منابع انساني خود ارج مي سازمان 
 . نمايند سازماني را ايجاد مي
  1919معیار فرعی منابع انسانی
 شناسائي دانش و مهارت هاي لازم 
 فرهنگ ارج نهادن بر خلاقيت
 اطمينان از مشاركت فعال منابع انساني
 همسويي اهداف فردي و سازماني
 اتخاذ رويكرد همگرايي كار و زندگي
 پذيرش گوناگوني منابع انساني
 اعتماد-اخلاق -ارزش هاي مشترك
 تعيين عملكردهاي الزم شده منابع انساني
 
 
    ه منابع انسانی در نظام حاکمیت بالینیجایگا
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 tnemeganaM ffatSمدیریت کارکنان 
 خدمت بدون مدیریت صحیح و علمی نیروي انسانی ، کیفیت نخواهد داشت
 انتخاب نيروي انساني دانا ، با انگيزش و با مهارت -
 آشنا سازي افراد با شرح وظائف ، مقررات ، ارزش ها و هنجار هاي سازمان -
نيازسنجي آموزشي و فراهم كردن آموزش براي كاركنان به تناسب انتظارات بويژه در خصوص افراد  -
 جديد الورود
 برقراي نظام مناسب انگيزشي و جبران خدمت  -
اعم از حضور و غياب ، حضور در شيفت ها تا رضايت رئيس ، ( ارزشيابي و باز خورد عملكرد شغلي  -
 ....)ع و همكاران ، زير دستان و ارباب رجو
 تامين رفاه ، امنيت و سلامت كاركنان  -
 رسيدگي به تخلفات اداري با رويكرد تحليل ريشه اي وقايع و ارتقا سازمان و نه تنبيه صرف -
 خروج محترمانه و آبرومندانه از خدمت كاركنان در پايان دوره كاري -
 
 
 gniniarT dna noitacudE آموزش و یادگیري
 زش و یادگیري بها داده شود می تواند ایجاد و استقرار کیفیت را تضمین کندسازمانی که در آن  به آمو
 آيا سازمان از آموزش هاي در راستاي اهداف و رسالت خود حمايت مي كند -
 آيا بودجه آموزش بشكل خاص براي ياد گيري كاركنان وجود دارد -
 آيا نيازهاي آموزشي در بيمارستان شناخته شده است -
 ناسنامه آموزشي هستندآيا افراد داراي ش -
 
 
 
 تفاوت بین مدیریت منابع انسانی و مدیر پرسنلی
  : tnemeganaM ecruoseR namuH -9
  شناسائي ، انتخاب ، استخدام و پرورش نيروي انساني بمنظور رسيدن به اهداف سازمان
 :  ecruoseR namuH -9
  .در يك سازمان تمام افرادي هستند كه در سطوح مختلف سازمان مشغول به كارند  RHمنظور از 
 
 :  MRHهدف اصلی 
 .در هر سازماني كمك به عملكرد بهتر سازمان براي رسيدن به اهداف سازمان ميباشد  -
  جلب مشاركت كاركنان تا آخرين رده سازماني و بهبود بخشيدن به نحوه اين مشاركت -
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 و مدل هاي آن M.R.H وظایف
 : MRHبراي دستیابی به اهداف ، مدیریت منابع انسانی دست به فعالیت هایی میزند وظایف 
  tnemtiurceR seeyolpmE ((عمليات استخدامي  -3 
  )sisylanA boJ(تجزيه و تحليل شغل  -0 
  )noitacifissalC boJ(طبقه بندي مشاغل  -1 
  )gniniarT ffatS(آموزش كاركنان  -4 
 )lasiarppA ecnamrofreP(ارزيابي كاركنان  -5 
 )gninnalP rewoP-naM(برنامه ريزي نيروي انساني  -2 
 )enilpicsiD seeyolpmE(انضباط كاركنان  -7 
 )tnemeriteR(بازنشستگي  -1 
 )yralaS & egaW(حقوق و دستمزد  -9 
  
  
  
 براساس مدل هاي مختلف .M.R.Hفعالیت هاي  
  regniSمدل سینگر  
  lessuR & nidranreBمدل برناردین وراسل  
  eoN & ydnoMمدل ماندي و نو  
 sivaD & rehtreWمدل ورتر و دیویس   
 
 regniSمدل سینگر 
 
 
  
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 lessuR & nidranreBمدل برناردین وراسل 
 طراحی سازمانی
 برنامه ريزي نيروي انساني -
 تجزيه و تحليل شغل -
 طراحي شغل -
 )فني  –سيستم هاي اجتماعي ( تيم هاي كاري  -
 سيستم هاي اطلاعاتي  -
 کارگزینی
 استخدام/ مصاحبه / گزينش  -
 ... ) زنان و  –اقليت ها ( سهميه بندي در نيروي كار  -
 انفصال/ انتقال / ارتقاء  -
 ارائه خدمات نيرويابي در خارج سازمان -
 آموزش توجيهي درون سازماني -
 روش هاي گزينش نيرو -
 ارتباطات و روابط عمومی
 سيستم هاي اطلاعاتي/ گزارش ها / پرونده هاي پرسنلي  -
 انتشارات/ ارتباطات كاركنان  -
 سيستم دريافت پيشنهادات -
 تحقيقات پرسنلي -
 مدیریت ارزشیابی عملکرد
 مديريت بر اساس هدف/ ارزشيابي مديريت  -
 برنامه هاي توسعه و پرورش نيروي انساني/ كارايي  -
  ملكرد با تاكيد بر مشتريارزشيابي ع -
 سیستم هاي پاداش، مزایا و مراعات قوانین 
 و رعليت قوانين بهداشت و ايمني كاركنان/ برنامه هاي ايمني  -
 خدمات درماني/ بهداشت  -
 بررسي شكايت ها، ضوابط انضباطي -
 tnemeganam noitasnepmoCمديريت جبران خدمت  -
 رعايت قانون فرصت هاي برابر استخدامي -
 يت حقوق و دستمزد مدير -
 مديريت مزاياي بيمه  -
 مديريت جبران بيكاري -
 مشاركت در منافع/ برنامه هاي بازنشستگي  -
 چانه زني هاي گروهي/ روابط كار  -
 توسعه سازمانی و کارکنان
 مديريتتوسعه و برنامه ريزي شغلي/ توسعه سرپرستي  -
 برنامه هاي مشاوره اي/ كمك به شاغلين  -
 مديريتيآموزش مهارت هاي غير  -
 برنامه هاي آماده سازي براي بازنشستگي -
  بررسي هاي رفتاري -
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 eoN & ydnoMمدل ماندي و نو 
 
 
 sivaD & rehtreWمدل ورتر و دیویس  
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  فعالیت هاي کلیدي مدیریت منابع انسانی مشترك در مدل ها
 )استخدام و گزينش ( برنامه ريزي نيروي انساني 
 آموزش و توسعه 
 )مديريت جبران خدمت ( دستمزد مديريت حقوق و  
 بهداشت و ايمني 
  روابط كار و كارگر 
 
 MRHتاریخچه پیدایش 
 دوران باستان -3
  ).R.I( )noituloveR lairtsudnI(انقلاب صنعتي  -0
 )tnemevoM robaL(نهضت كارگري                  -1
 نهضت مديريت علمي -4
           ) tnemevoM tnemeganaM cifitneicS( 
 )ygolohcysP lairtsudnI(روانشناسي صنعتي       -5
 ظهور و ورود متخصصان و كارشناسان نيروي انساني -2
 )loohcS noitaleR namuH(مكتب روابط انساني   -7
 
  دوران باستان -9 
 تشكيل اصناف و بروز اعتصابات كارگري در روم و مصر -
 تشكيل اتحاديه ها و سنديكاها -
  سال قبل از ميلاد 2233بردگان يكي از معابد مصر در اعتصاب  -
 
 ).R.I( )noituloveR lairtsudnI(انقلاب صنعتی  -9 
 2273وقوع انقلاب صنعتي در انگلستان حدود سال  -
 جانشين كردن ماشين به جاي انسان در صنعت: انقلاب صنعتي  -
 تمركز عده كثير ي از كارگران در يك مكان پيدايش كارخانه هاي بزرگ در جوامع صنعتي و بدنبال آن استخدام و -
 استفاده از ماشين  -
 رواج توسعه سيستم توليد كارخانه اي -
 )آدام اسميت ( امكان تقسيم كار به اجزاي كوچكتر  -
 عدم رعايت اصول انساني در كارخانه ها -
 )بزرگسال و كودكان ( وضعيت نامطلوب كار در كارخانه ها  -
  گماري كودكان فقير در كارگاه هادر انگلستان  و بكار waL rooP -
 
 )tnemevoM  robaL(نهضت کارگري  -9 
 . ستم به كارگران منجر به تشكيل سنديكاها و اتحاديه هاي كارگري شد -
 اعتصاب كارگران چاپخانه ها در فيلادلفياي آمريكا -
 وضع قوانين و مقررات در كشورهاي صنعتي و مقابله با نهضت كارگري -
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 lairtsudnIتشكيل اتحاديه هاي كارگري موجب توازن قدرت ميان كارگر و كارفرما شد و اين دموكراسي صنعتي  -
 . تحولات اجتماعي عميقي در جوامع صنعتي به وجود آورد  ycarcomeD
 
 ) tnemevoM tnemeganaM cifitneicS( نهضت مدیریت علمی -4 
تخصصي عمدتا ناشي از اصول و مفاهيمي است  –ظيفه حرفه اي شكل گيري مديريت منابع انساني به عنوان يك و 
 . كه براي اولين بار با به وجود آمدن اين نهضت مطرح گرديد 
 تيلور و گيلبرت: پيشگامان نهضت مديريت علمي  
 :اصل مدیریت علمی  4 
 .مديريت ؛ بايد علمي باشد -3 
 .انتخاب كاركنان بايد اساس علمي داشته باشد  -0 
 .و تربيت كاركنان بايد جنبه علمي داشته باشد  آموزش -1 
 .روابط نزديك و دوستانه و روحيه همكاري بايد بين مديريت و كاركنان وجود داشته باشد  -4 
مديريت علمي با تاكيد بر انتخاب بجا و شايسته منابع انساني و آموزش علمي آنان و اهميت خاصي كه براي برنامه  
  .، توانست گام بزرگي در جهت افزايش توليد و كارآيي در كارخانه ها و سازمان ها بردارد  ريزي جزئيات كار قائل بود
  
 )ygolohcysP lairtsudnI(روانشناسی صنعتی  -5 
 2293-2913به كار گيري اصول و نظريه هاي روانشناسي در صنعت و ايجاد رشته جديد روانشناسي صنعتي در دهه  -
 1393گو مانستربرگ تجربيات و مطالعات روانشناس هو -
مانستربرگ ؛ خواسته ها و نيازهاي معنوي كاركنان را مطرح مي كند و كار گروهي و وجود روابط اجتماعي در محيط  -
 .كار را مفيد ودر افزايش توليد و كارآيي موثر مي داند 
 تجارتو  بكار بردن اصول روانشناسي در صنعت -
 زه گيري استعداد و توانايي افراد طراحي آزمون هايي براي اندابراي اولين بار   -
 
  ظهور و ورود متخصصان و کارشناسان نیروي انسانی -9 
تحولات ناشي از انقلاب صنعتي ، نهضت كارگري ، نهضت مديريت علمي و نظريه هاي روانشناسي صنعتي ، باعث  -
 .پذيرفته شدن وظيفه تخصصي مديريت منابع انساني شد 
مسائل آموزشي و / ايمني كار / قيمت گذاري كار / مسائل رفاهي كاركنان / خدام انتخاب و است:  0393وظايف آن  -
  .بهداشتي
 
  )loohcS noitaleR namuH(مکتب روابط انسانی   -7 
تحقيقات شركت وسترن الكتريك در كارخانه هاتورن براي بررسي ميزان تاثير روشنايي محيط در توليد توسط بوش و  -
 1093باركر 
 :ادامه تحقيقات و نتايج حاصله  2193مايو از هاروارد تيم التون  -
 . ميزان توليد ، تابع همكاري هاي گروهي است  -
 .تبديل گروه به تيم عامل اصلي در ميزان توليد است  -
 .توجه و علاقه سرپرستان كارخانه و تيم تحقيقاتي نيز تاثير در افزايش توليد داشته است -
 . كه بعدها به نام نهضت يا مكتب روابط انساني مشهور شد مطالعات هاتورن سرآغاز جنبشي بود -
  
  
 
 
 فر ی؛ دکتر رفعت محب 93-93دوم  مسالین) یمقطع کارشناس(   یمنابع انسان تیریمد 
 
 81
 
  :در جهان  MRHسیر تحول  
 به عنوان قلمرويي از پديده هاي قرن حاضر  -
 .در حوزه مديريت استراتژيك بيش از دو دهه قدمت ندارد  -
موفقيت هاي اقتصادي كشورها بعد از جنگ جهاني دوم و حركت گسترده پاره اي از كشورهاي خاور  -
 .در پيشرفت سازمان ها نقش مهمي داشته است )  RH( دور در معرفي اهميت منابع انساني 
. در ابتدا وظايف مديريت پرسنلي به اندازه اي كه امروزه توسعه يافته متنوع و گسترده نبوده است -
 .لكه فقط به استخدام ، اخراج و يا كنترل كاركنان مي پرداختند ب
 .ميلادي كارفرمايان مجبور شدند به امور رفاهي كاركنان توجه بيشتري نمايند  2213در اواخر سال  -
در آمريكا  5393اولين كلاس دانشگاهي در اين زمينه براي تربيت كادر امور استخدامي در سال  -
 .تشكيل شد 
به عنوان يك تخصص حرفه اي نمايان شد و مديريت نيروي انساني  5093ز اوايل سال بطور كلي ا -
 .شركت هاي بزرگ و سازمان هاي مختلف دولتي تشكيلاتي تحت اين عنوان داير كردند 
  
  :در ایران  MRHسیر تحول  
 .خورشيدي بوجود آمد 2103اداره امور كاركنان در سال  -
قانون “  ور استخدامي وجود نداشت  و براي اولين بارمقررات خاصي براي ام 3213تا سال  -
 .به تصويب رسيد “ استخدامي 
مورد ) از انتخاب و انتصاب تا بازنشستگي ( در قانون استخدامي بيشتر امور استخدامي و پرسنلي  -
 .توجه بود 
اصول مورد توجه قانون استخدامي شامل طرح طبقه بندي مشاغل و شرايط احراز پست هاي  -
 .بود ... اني و سازم
اولين سازماني كه به اين طرح مبادرت كرد صنعت نفت بود ولي بطور كامل به مرحله اجرا  -
 .درنيامد 
 :بطور كلي تحول قانون استخدام كشوري در دو دوره انجام پذيرفت  -
  2013تا  3213سال هاي  -
 2413تا  3013از سال  -
اولين  5413تصويب قانون استخدام كشوري در سال  تشكيل سازمان امور اداري و استخدامي و -
 .مرحله در بكار گيري مديريت صحيح منابع انساني در بخش دولتي ايران محسوب مي شود 
تحول بعدي در ايران ؛ ادغام سازمان امور اداري و استخدامي با سازمان برنامه و بودجه بنام  -
 .است بوده  9713سازمان مديريت و برنامه ريزي در سال 
در حال حاضر در استان ها سازمان مديريت و برنامه ريزي تحت نظارت استانداري ها در آمده  -
 .است 
 
 
 
 
